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Undang-undang Republik Indonesia Nomor 12 Tahun 2012 menyebutkan 
bahwa: “dosen adalah pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas utama 
mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan Ilmu Pengetahuan 
dan Teknologi melalui Pendidikan, Penelitian, dan Pengabdian kepada 
Masyarakat.” Pengembangan organisasi merupakan strategi organisasi yang 
dilakukan untuk mencapai perubahan secara organisasional terutama 
meningkatkan kinerja dosen. Tahap pertama dalam kegiatan ini adalah dengan 
melakukan diagnosis pada level individu untuk mengetahui permasalahan yang 
ada sehingga kemudian bisa ditentukan solusi yang sesuai untuk menyelesaikan 
permasalahan. Diagnosis pada level individu dilakukan untuk mendiagnosa 
bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja. Penelitian ini menggunakan metode 
survei dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling. Metode 
kuantitiatif dalam penelitian ini dikembangkan dengan metode kausalitas dengan 
PLS sebagai teknik analisis data. Hasil penelitian menunjukkan terdapat variabel 
yang mempengaruhi kinerja yaitu task significance dan feedback about result. 
 
Kata Kunci:  skill variety, task significance, task identity,autonomy, feedback 
about result, kinerja, kepuasan kerja 
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Dosen memiliki tanggung 
jawab untuk menjalankan kewajiban 
me-nyelenggarakan pendidikan, 
penelitian, dan pengabdian kepada 
masyarakat. Tridharma bertujuan 
untuk mensejahterakan masyarakat 
dan mencerdaskan kehidupan 
bangsa. Undang-undang Republik 
Indonesia Nomor 12 Tahun 2012 
menyebutkan bahwa: “dosen adalah 
pendidik profesional dan ilmuwan 
dengan tugas utama 
mentransformasikan, 
mengembangkan, dan 
menyebarluaskan Ilmu Pengetahuan 
dan Teknologi melalui Pendidikan, 
Penelitian, dan Pengabdian kepada 
Masyarakat.” Namun, di disi lain 
dosen tidak diberikan standar khusus 
dalam melakukan rencana 
kegiatannya sehingga diperlukan 
kesadaran diri dalam menjalankan 
kewajiban tridharma. Perguruan 
tinggi sebagai penyelenggara 
kegiatan sebaiknya memperhatikan 
kinerja dosen melalui kewajiban 
tridharma. 
Universitas Pamulang sebagai 
perguruan tinggi yang menjalankan 
sistem pendidikan sebaiknya 
melakukan pengembangan organisasi 
untuk terutama untuk meningkatkan 
kinerja dosen. Pengembangan 
organisasi merupakan strategi 
organisasi yang dilakukan untuk 
mencapai perubahan secara 
organisasional. Tahap pertama dalam 
kegiatan ini adalah dengan 
melakukan diagnosis pada level 
individu untuk mengetahui 
permasalahan yang ada sehingga 
kemudian bisa ditentukan solusi 
yang sesuai untuk menyelesaikan 
permasalahan. Cummings (2008) 
dalam bukunya yang berjudul 
“Organizational Development and 
Change” menyatakan bahwa: 
“kinerja dipengaruhi oleh skill 
variety, task identity, task 
significance, autonomy, dan feedback 
about result.” 
Selain faktor dari pekerjaan, 
kinerja seseorang meningkat karena 
adanya faktor internal yaitu dari 
individu dosen berupa 
pengembangan karir. Rivai (2009) 
mengemukakan bahwa 
pengembangan karir adalah proses 
peningkatan kinerja seseorang yang 
dengan sadar telah direncanakan 
untuk dicapai demi menghasilkan 
karir yang diinginkan. Proses 
peningkatan kinerja tersebut 
dilakukan dengan cara melakukan 
perencanaan karir. Faktor lain yang 
dapat mempengaruhi kinerja dosen 
adalah kepuasan kerja dan komitmen 
karir. Oleh karena itu diperlukan 
penelitian lebih lanjut untuk 
mengetahui hal-hal yang 
berpengaruh terhadap kinerja. 
METODE PENELITIAN 
Instrumen penelitian yang 
digunakan adalah kuesioner yang 
diberikan secara langsung kepada 
responden. Sistem yang digunakan 
dalam kuesioner adalah dengan 
memberikan penilaian pada pilihan 
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jawaban yang sesuai dengan kondisi 
yang dialami responden. 
Variabel kepuasan kerja dan 
kinerja sebagai variabel laten 
endogen sebagai hasil bentukan 
variabel laten eksogen. Terdapat lima 
variabel laten eksogen yang dalam 
penelitian ini yaitu: 1) skill variety, 
2) task identity, 3) task significance, 
4) autonomy, dan 5) feedback about 
result, kemudian tiga variabel laten 
endogen yaitu komitmen, 
perencanaan karir, dan kinerja. 
Sedangkan komitmen merupakan 
variabel intervening yang dapat 
memberikan pengaruh positif 
maupun negatif antara perencanaan 
karir dengan kinerja. 
Kriteria yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah partial least 
square (PLS) dengan kriteria pada 
tahap evaluasi outer model sebagai 
berikut: 
 
Tabel  Uji validitas dan reliabilitas dalam 
model pengukuran PLS 
Validitas dan 
reliabilitas 

















Sedangkan pada tahap inner 
model, digunakan evaluasi R
2
 pada 
variabel endogen untuk melihat 
pengaruh dari variabel eksogen.  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis data menggunakan 
PLS menunjukkan bahwa variabel 
lolos uji validitas dan relabilitas 
kecuali career planning karena tidak 
memenuhi syarat AVE minimum 0,5 
oleh karena itu variabel career 
planning didrop dari model 
penelitian. Pada analisis data 
menggunakan PLS, variabel yang 
dikatakan berpengaruh terhadap 
variabel lainnya adalah variabel yang 
memiliki hubungan dengan nilai t-
statistik 1,96 pada  tingkat  
kepercayaan 95% dan path 
coefficient (Beta) dari tiap hubungan 
antar variabel yang dihipotesiskan. 
Berdasarkan analisis hasil 
penelitian menggunakan PLS, 
diketahui beberapa variabel 
berpengaruh terhadap variabel 
lainnya. Hasil uji hubungan antar 
variabel yang digunakan untuk uji 
hipotesis adalah sebagai berikut.  
a. Hasil pengujian hipotesis 
pertama menunjukkan pengaruh 
skill variety terhadap career 
satisfaction dengan nilai T-
statistik sebesar 0,858  (<1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa: 
“skill variety tidak berpengaruh 
terhadap career satisfaction.” 
b. Hasil pengujian hipotesis kedua 
menunjukkan pengaruh task 
identity terhadap career 
satisfaction dengan nilai T-
EDUKA :  Jurnal Pendidikan, Hukum, dan Bisnis                                      Vol. 3 No. 2 Tahun  2018 




statistik sebesar 0,106  (<1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa: 
“task identity tidak berpengaruh 
terhadap career satisfaction.” 
c. Hasil pengujian hipotesis ketiga 
menunjukkan pengaruh task 
significance terhadap career 
satisfaction dengan nilai T-
statistik sebesar 0,196  (>1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa: 
“task significance tidak 
berpengaruh terhadap career 
satisfaction.” 
d. Hasil pengujian hipotesis 
keempat menunjukkan autonomy 
berpengaruh terhadap career 
satisfaction karena nilai T-
statistik sebesar 3,169 (>1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa 
autonomy berpengaruh positif 
terhadap terhadap career 
satisfaction dengan path 
coefficient sebesar 0,361  yang 
menjelaskan bahwa: “autonomy 
memberikan peran dalam 
meningkatkan kepuasan didalam 
karir dosen.” 
e. Hasil pengujian hipotesis kelima 
menunjukkan pengaruh feedback 
about result terhadap career 
satisfaction dengan nilai T-
statistik sebesar 0,719  (<1,96) 
yang menjelaskan bahwa: 
“variabel feedback result tidak 
menimbulkan pengaruh pada 
career satisfaction.” 
f. Hasil pengujian hipotesis 
keenam, menunjukkan pengaruh 
Skill Variety terhadap 
performance dengan nilai T-
statistik sebesar 1,298 (<1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa: 
“skill variety tidak berpengaruh 
terhadap performance.” 
g. Hasil pengujian hipotesis ke 
tujuh, menunjukkan pengaruh 
task identity terhadap 
performance dengan nilai T-
statistik sebesar 1,627 (<1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa: 
“skill variety tidak berpengaruh 
terhadap performance.” 
h. Hasil pengujian hipotesis 
kedelapan, menunjukkan 
pengaruh task significance 
terhadap performance dengan 
nilai T-statistik sebesar 3,302 
(>1,96). Maka dapat disimpulkan 
bahwa task significance 
berpengaruh positif terhadap 
terhadap performance dengan 
path coefficient sebesar 0,283 
yang menjelaskan bahwa: “task 
significance memberikan peran 
dalam meningkatkan kinerja 
dosen.” 
i. Hasil pengujian hipotesis ke 
sembilan menunjukkan pengaruh 
autonomy terhadap performance 
dengan nilai T-statistik sebesar 
0,351  (<1,96) menunjukkan 
bahwa: “variabel autonomy tidak 
menimbulkan pengaruh pada 
performance. 
j. Hasil pengujian hipotesis ke 
sepuluh menunjukkan pengaruh 
feedback result terhadap 
performance dengan nilai T-
statistik sebesar 3,211 (>1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa 
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feedback result berpengaruh 
positif terhadap terhadap 
performance dengan path 
coefficient sebesar 0,290 yang 
menjelaskan bahwa: “task 
significance memberikan peran 
dalam meningkatkan kinerja 
dosen.” 
k. Hasil pengujian hipotesis 
kesebelas menunjukkan pengaruh 
career satisfaction terhadap 
performance dengan nilai T-
statistik sebesar 2,477 (>1,96). 
Maka dapat disimpulkan bahwa 
career satisfaction berpengaruh 
terhadap terhadap performance 
dengan path coefficient sebesar -
0,184. Dikarenakan nilai 
koefisien berlawanan dengan 
hipotesis teori yang seharusnya 
berpengaruh positif, maka 
hipotesis ke-sebelas tidak 
diterima. 
l. Nilai AVE pada variabel career 
planning <0.5 maka variabel 
career planning harus didrop dari 
model penelitian, oleh karena itu 
hipotesis 12 dan hipotesis 13 
ditolak. 
KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan dapat disimpulkan: 
1. Autonomy berpengaruh positif 
terhadap career satisfaction. Hal 
ini menunjukkan bahwa 
karyawan untuk menyelesaikan 
pekerjaannya sendiri, sehingga 
kepuasan karir dapat ditingkatkan 
dengan menambah autonomy 
dalam pekerjaan dosen. Namun 
di sisi lain, career satisfaction 
diketahui berpengaruh negatif 
terhadap performance. Hal ini 
menunjukkan bahwa apabila 
variabel auotonomy ditingkatkan, 
maka akan berdampak negatif 
terhadap performance. Sehingga 
kinerja dapat ditingkatkan 
dengan meningkatkan faktor-
faktor lain yang berpengaruh 
positif terhadap kinerja. 
2. Task significance berpengaruh 
positif terhadap performance. Hal 
ini menunjukkan bahwa kinerja 
dosen dapat ditingkatkan dengan 
memberikan sosialisasi manfaat 
pekerjaan terhadap oranglain di 
dalam organisasi, dan di luar 
organisasi. Hal ini dapat 
digunakan oleh organisasi untuk 
dapat meningkatkan motivasi 
dosen dalam 
3. Feedback about result 
berpengaruh positif terhadap 
performance. Hal ini 
menunjukkan bahwa kinerja 
dapat ditingkatkan dengan 
menambah informasi mengenai 
umpan balik kinerja dosen, 
umpan balik mengenai seberapa 
baik pekerjaan yang sudah 
diselesaikan, dan pemahaman 
mengenai baik atau buruk 
pekerjaan yang diselesaikan. 
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